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1.は じ め に
新 しい組織管理の基本 展 開 と しての 研 究 視 角 か ら捉 え たOrganization
DecisionSupPQrtSystemの開発 と試行につ いては,す でに本誌 の前号で論述
　
した ところである◎ しか しながら,若干の紙面制約の都合 もあって,そ の具体
的なモデル構築作業の実践的側面(編 成原理)に ついては,思 い切って論述の
すべてを省略 したのである。 もとより実証モデル会社への配慮 もあって,そ の
措置はきわめて当然のことであろ う・
ところが,そ の後の見解 として,例 えば昭和54年度組織学会での筆者の報告
等を通 じて,ど うしてもXYZ一 実証モデルーの編成原理の実践について,あ
る程度まで明確な調査分析資料を明示 しなが ら,よ り綿密な分析作業の必要性
を強調す ると同時に,そ の実践的側面について も再吟味の必要性を痛感 したの
(1)山田一生,「人材発見と組織戦略(1)一新しい組織管理の基本展開一」,小樽
、 商科大学r商学討究』,第29巻第3号を参照のこと。
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である。すなわち,「コソピュータによる人事管理」 と 「ライソ管理者に よる
人事管理」とい5.2つの前提条件のもとに,本 年度策定されたXYZモ デをの
場合には,ア ソケー ト方式の自己申告制度の実施 と,徹底的な面接調査分析を、
通 じて組織体質を解明 し,究極的には青写真の方式で組織改善案の処方箋がま
とめ られ る見通 しであるが,そ れ以上に実践的なモデル構築作業に展開される
診断プロセスそのものについて徹底解明すべきであるとの判断が働いたのであ
る。
現代医学に とって,「ガンは不治の病」 であるように,人 体ばか りでな く組
雛 にもガ細 胞ははびこるのである・琴 で,燗 の顧 維搬 かかわる医
老のよ うに,組 織体に も医者的存在が必要であるとい うのが,筆 者の持論であ
る。昨今の失業者の増大傾向に伴な う雇用機会の確保をめざ した雇用政策の重
視が叫ばれている世相 とはまった く逆行 して,早 くも産業界では大巾な減量経
営政策(人 べらし)の徹底方針が提示され,さ らには美濃部東京都知事が45才
肩たたき(勧 奨退職制度)を 積極的に提言す るなど,ま さしく本格的な 「不確
実性時代」の到来である。 このような徴候を単なる 「就職難時代」とか 「サラ
リーマソ地獄」 として捉えるよ りも,い よいよもって真の 「日本的能力主義」
を模索す る時代に突入 したのだと捉えた方が,は るかに妥当であろ う。なぜな
ら,「能力主義」と「組織体質」 とは,本 来的に も同時進行のかたちで検討 され
なければならないか らである。 さらには,「生兵法はケガの もと」 とい う言葉
もあるように,い たず らに減量経営政策を断行す ることは,必 ず しも組織体の
ガン細胞を除去す ることには結びつかずに,か えって真に必要な人材を除外 し
た り拒否す ることになって,危 険である。筆者が予防医学的看点の必要性を強
調す るのは,ま さに組織病理学的立場か らの分析 ッールの必要性に もとつ く判
断である。
そ こでは,処 方箋そのもの も大切ではあるが,老れ以上に重視されるべきは,
(2)昭和54年度組織学会年次大会は,昭和53年11月11・12日の 間aCわたって,
「組織の未来展望」 という統一テーマのもとに一橋大学で開催された。その際の司
会兼 コメンテーターの河野豊弘教授(学 習院大学)か らの筆者報告内容への助言は
あらためて実証的研究の困難性を示唆された点で,有益である。
、
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臨床医学的診断 プロセスの客観的確立の可能性である。,この点について,い わ
ゆる組織体質の分析方法を具体的に検討す ることが,本 稿 の 最大の目的であ
る。 しか しなが ら,これらの問題解決過程そのものを,個 別に跡付けす ること
さえも容易ではない現状に顧みて,も とよ り標準的分析手法のパ ッケージを提
示す ることは困難である。 もしも可能性があるとすれば,現 在進行中のXYZ
モデルの調査分析作業を通 じて試行錯誤を重ねた結果についての若干の再吟味
「
のみである。それだけでも実a証eデル会社への配慮を前提 とすれば,相 当の限
界があると言えよう。
したがって,本 稿で取 り上げる(1)自己申告表形式のアソケー ト調査,(2)組織
と個人をめ ぐる意識行動分析のためのイソターヴュー調査,(3)ODSの有機的
コー ド体系の検討,(4)XYZ一実証モデルーの編成原理とい う4本柱構成の論
述内容は,あ くまで もXYZ社 の実態を明示す るものではない。む しろモデル
構築作業に介在す る 「理論 と実践」 とのあいだの苦悩に満ちた葛藤の披れ きに
す ぎない。む しろそれは,患 者を前に した医者の問診方法 と診療 カルテの作成
方法に例えられるべき問題解決過程へのアプローチである。 一
、
皿.自 己 申告表 形 式 の ア ソケ ー ト調 査
あ らゆ る組織体に とって,そ こでの人材能力を最大限活用で きるように,組
織管理政策を展開す るためには,人 事情報の特性 と種類を よく研究 した上で,
最新のデ ータ ・ファイルを確立す ることが,絶 対的条件であろ う。 とくに,人
事情報の特性 と種類については,い わゆる一般的な人事管理用データに限定さ
れることな く,性格 ・資質 ・思想 ・宗教 ・生活信条 ・主張等多分に主観的要素
を伴なって計量化の困難なデ ータか ら,必要に応 じて色彩表に基づ く心理分析
とか血液型に基づ く人材開発 ・相性テス ト(分析)に いたるまで,デ ータ ・ベ
ースの対象範囲とすべきか どうかを検討せざるをえないことは,すでに筆者の
ゆ
指 摘 した と ころ で あ る。
(3)山田一生,rDecisionSupportSystemsの実証 的研究 一計 画策 定 と予算編成 との
統 合 モデルー」,東 洋大 学付属電子計 算機 セ ソ ターr情 報科 学論集 』,第6号,
1978年3月,pp.81-85.参照。
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ところが,実 際のモデル化作業をすすめる場合には,こ れ らのデ ータの内容
を具体的には どう把握すべきかが,き わめて困難な課題 となるのである。それ
す
ばか りでな く,組 織 メンバ ーの もつ個人人格 と組織 人格 のすべてを網羅す るこ
とは,理 論的には可能であって も,評 価 データと しての取 り扱いが技術的に困
難 ばか りでな く,個 人 のプライバシ ーを侵害す る恐 れ もでて くるのであ る。
す なわ ち,人 事 部門の業務で コンピュータを適用 で きるのは,(1)給与 関係,
(2)勤務関係,(3)人事記録 管理,(4)特技管理,(5)福利厚生管理,(6)健康 管理,
(7)業績 ・能力評価管理,(8)昇進配置管理,(9)人員計 画,⑩ 教育訓練計画管理 な
どであ るが,何 と言 って も管理 対象 とな るのが 「生身の人間」であ るために,
くの
プライバシーの保護対策の面か らも,種 々の制約条件が生 じて くるのであ る。
したがって,人 事情報検索システムを運用す ることは,今 後の人事部門の機械
化にとって,き わめて重要ではあるが,そ れとともに人事秘データのイソプッ
ト方法や,メ イソテナソスの工夫,ア ウ トプッ トの利用責任など,検討すべき
種 々の問題が派生す るのである。例えば,社 員 コー ドのつけ方なども,暗号化
の工夫をすることが必要であ る。
このような個人のプライバシーを侵害す る恐れのあるデータの調査方法 とし
ては,自 己申告表形式の意識調査以外には考え られないのであ り,昭和40年代
は じめに登場 したSkillsInventorySystem以来,盛 んに活用 されているの
である。すなわ ち,正 しい組織計画,人 事計画の樹立 と効率的な要員管理を 目
的 とす る社内従業員に関す る調査資料を確保す ることがその出発点であ り,と
りわけ本人に書かせ る方式での自己申告制度の採用が決め手 とな6て きたので
ある。
したがって,現 在進行中のXYZモ デルの調査分析作業の場合においても,
徹底的な組織環境についての概要調査に続いて,最 初に取 り組んだ課題が,自
己 申告表形式 のア ソケー ト調査を実施す るための調査項 目の検討作業 となった
(4)人材ファイルのデータとして,唯 格分析」の結果などを格納することは,現実
の人材登用での有効性か らの判断もあって,その可否については常に論議されると
ころである。
'
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のである。 日本IBM社 をは じめとするい くつかの事例研究を通 じて,自 己申
告表の形式その ものも,すでに相当程度に標準化されていることや,調 査項 目
の設問形式 も共通す るところが多いことが確認 されている。逆言すれば,あ ま
り充分な検討を加えることもな く,前例に従 うことが多い とも考 え られるほ
ゆ
ど,各 社 に共通す るものであ る。
そ こで,xy2モ デルの場合 の自己申告表を作成す る留意点は,以 下の通 り
であ る。
(1)過去 の経歴を キ ャ リア ・パス として正確 に把握す るためには,前 歴会
社の場合 も含めて全数登録を原則 とす べ きか。 また,そ の際 には,客 観
評価 デ ータを どの よ うに確保すべ きか。
② この1年 間の職務状況 につい て,主 要 な もの上位2件 を選択 し,そ れ
ぞれ(i)自 己能力の発揮,(ii)個人の業績(iii)特記事項 な どを 自己
評価 させ ること。'
(3)さらに職務の適 性 につ いて,(i)職 務 の満足 度,(ii)転 職希望,
(iii)適任 と考 える後任者の指名 な どを挙げて,そ の具体的理由を説 明
す ること。
④ 得意 とす る専門分野,研 究領域,外 国語,特 技 ・資格な どについて ス
キル ・コー ドを選択 し登録 させ ること。
(5)教育 コー ド体系の中か ら,過 去 ・現在 ・未来にわ たって,学 歴 ・自己
研修 ・部外 セ ミナー講習会な どについて,実 現 した もの も未実現 の もの
も含 めて全数登録 させ ること。
⑥ 家族 ・環境につ いて,特 に人 員配置計画面での影響を考慮すべ き項 目
を挙げて記載 させ ること。
⑦ 血液型につ いては不慮 の事故や将来 の活用を考慮 して 登 録 さ せ るこ
と。
(5)自己申告表における調査項 目の内容と設問形式については,すでに約3ケ年にわ
ノ たる文部省特定研究を通 じて,その実践 レベルの調査資料について吟味したのであ
るが,比較すべき相異点は見あた らないのである。
■
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(8)現在 自己申告表制度が実施 されていないことを考慮 し,ア ソケー ト調
査方式での取 り扱いを徹底させ ること。
XYZモ デル作成用の自己申告表の検討作業を通 じて,最 大の難関 とも言え ・
るのは,以 下の3点 である。 まず第1に,全 社員を対象 とす る自己申告表 の調
査項 目を作成する場合,特 に職務の状況を把握す る際の統一的なフェイズ分析
し
を可能 とす る方法を導出す ることである。すなわち,情 報処理産業の場合に,
スタッフとライソの関係を どう認識すべきかを問題に したのであるが,究 極的
にはシステム職の役割は情報の生産 プロセスにおいて発揮 され るとい う観点か
ら,「情報処理工場」をイメージにおいて,営 業職 とともにライソ業務 として把
えることにしたのである。 また,管 理職についても,プ般管理職 と専門管理職
とを区別 して,前 者を ライ ソ業務 後者を スタ ヅフ業務 とみ なす ことに し,傘
て　コ
画職 ・事務職 ・特務職などは,す べてスタッフ業務として把握 したのである。
その上で,全 社員に適用可能なフェイズ分析 コー ドを作成す ることで一応の解
決をみたのである。
第2に,自 己申告制度を前提 とす る場合に,そ の申告内容を どこまで客観的
評価データとして取 り扱 うことが可能か とい う点である。 もとま り自己申告方
式の採用は,各 人材の潜在的側面にも脚光をあてることを意図す るので,客 観
的評価基準の設定が,き わめてあいまいである。その上,伝 統的組織の場合,
どうして も集団単位で業績を把握することが多 くて,個 人の業績の客観的測定
が困難である。そ こでの評価 レベルを(i)部下,(ii)同僚,(iii)直属上司,(iv)総
ノ
括上司,(v)人事 本部 とい う5段 階 に設 定す ることも検討 したのであ るが,自
己申告表へ の導入は将来の課題 とせ ざるを えない と判断 した のであ る。す なわ
ち,日本IBM社 におけ るA&Cプ ログラム(apPraisal&counselingProgram)
t
とか,NEC社 の上長観察育成表に相当す る取 り扱いを,自 己 申告表 に求 め る
(6)いわゆる通常のラインとスタッフの関係は,狭 義のシステム産業の場合には,適
用そのものが不自然 となり,と くに組織動態化のすすんでいる企業ほど,その違和
感は顕著である。また専門管理職とは,専門職系の地位で部下をもたないケースを
想定 しての判断である。さらにキィー・パソチヤーも特務職としてのスタッフの場
合と,資料管理系システム職 としてのライソの場合とに二分される。
、
?
?
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こと自体が無理であ るので,そ の点につ いては,試 行錯 誤の結果を待つ ことに
したので ある。 したがって,各 ジ ョブ ・フ ィエズをで きるか ぎ りコー ド化 し,
そ れぞれ 「経験年数」 と 「最終経験年月」を把 握す るに とどめたのであ る。
第3は,一 般人事記録 ファイル との関連で,自 己 申告表 での調査項 目か らの
データをいかに活用 して,Skills&CareerInventorySystemを構成す るだ
け の,人 材評価 フ ァイルを確立す るか とい う点であ る。人材評価 フ ァイルの作
成にあた っては,最 大限に 自己 申告デ ータを活用す るもの と し,以 下 の意識行
動分析の結果 の フィー ドバ ックと,有 機 的 コー ド体系の確立 に よって,補 完 し
たので ある。
表一1自 己分析調査表
?
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。この1年間の職務状況(主 要なものを2つ 書いて下さい)
(1)
USER JOB PHASE 期 間
。自己の能力をどの程度発揮 したと思いますか
磯 力撮 畑 こ辮 した 〔勘 を大体発揮した 降 力をあまり発揮できなかった
理
由
。自分の目からみた今期の個人の業績 」2
1
※ 納期は正確であったか
※ 正確に仕事をなしえたか 噌早
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USER JOB PHASE 期 間
。自己の能力をどの程度発揮したか
cr3e力撮 大限に辮 した1口能加 大体辮 した 口能力をあまり発揮しなかった
理
由
・自分の目からみた今期の個人の業績 一2
　
※ 納期は正確であったか 一
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O職務の適性にっいて
(1)あなたの能力,性格を考えて現在の担当業務は
口非常に満足 口ほ ぼ満 足 口や や不 満 1口 不 満
理
由
??
?
現在の担当業務を
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口続 け た い 「腋 ってもよい1口 できれば変わ りたし・1 口別に希望なし
?
?
(3)もし他人に現在の担当業務をや らせるとすれば誰が適任であると思いますか
氏 名
?
?
(4)あなたの担当業務において自分が不足している能力は何であると思いますか
・配転希望先
第1希 望 第2希 望
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?
「
?
?
?
?
?
?
?
?
li-…㎜L}1
__L_.____
11「:-l
l_一
ヱL仁_」
131
___}
1±L_
至
1
16
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N司
7
8
L旦
??
?
?
?
CODE 障駿最終騒 刷N・
17
18
τ
120
CODE
一1一
聡 融 経験年月
コー ド化 されてい ない もの
。外 国 語
READ WRITE SPEAK
(1)
(皿)
(皿)
oEDUCATIONCODE
(i)これ まで受け た もの(現 在 も含 む)
(1)
(2)
(3)
(4)
(5)
(6)
???
(iDこれか ら受け たい もの
(1)
(2)一
(3)
'
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??
?
?
?
?
?
?
?
?
?
(iii)コーtドに な い も の
。家族 ・環境
※ 父親の職業
※ 子供 人(男
※ 子供の報 名又は会社名/
人)(女 人)
※ 通勤時間
(時間)
(方法)バ ス,国 鉄,地 下 鉄,徒 歩,自 家用車,
その他()
皿.組 織 と個 人 を め ぐる意 識 行 動分 析 のた め の
イ ンタ ー ヴュ ー調 査
昨年の興味深い新聞報道のなかで,ア メリカのスタソフォー ド大学 ビジネス
・スクールの教授グループが提唱 している,Z理 論なるものがある。 要 する
に,日 本型 とアメリカ型 とい う2つの経営組織のなかで,そ れぞれのよいとこ
ろを導入す る新型の経営組織を想定 して,Z型 と名付けた ものである。
たとえば,ア メリカ型の特徴を,(1)短期雇用,(2)個人色の強い意思決定,(3)個
人責任の重視,(4)速やかな人事考課 と昇進,(5)きわめて明示的な業務命令,⑥
専門化された人事配置,⑦ 仕事だけの上下関係 とすれば1日 本 型の特徴は,
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(i)終身雇用,(ii)全 員一・致に よる意思決定,(iii)集団責任,(iv)遅 い
人事考課 と昇進(年 功序列型?),(V)非 明示的な業務命令,(vi)専 門化 し
ていない人事 配 置,(vii)全 人格 的な上下 関係 とい う具合に,ま ことに対照
的であ る。そ こか ら派生す るZ型 の場合には,(a)長期雇用,(b)全員一致型,(c)
個人型,(d)遅い タイプ,(e朋示的/非 明示的,(f)ある程 度専門化,(9)家族の と
　
とまで考えた全人格型・とい うのが新聞報道の要 点である。
しか しなが ら,新 しい組織管理の展開のために最 も急務 とされるべきは,こ
れ ら折衷的組織型の導出よりも,む しろrX+Y」 型とい う現代人の組織体質
を,は づきりと識別す るための分析技法の開発に着手す ることであろ う。その
開発プロセスには,き わめて複雑な障害要因が予測されるのであ り,その現状
は今だに未着手同然であると考える。 もとより,これに類す る試みの多 くは,
断片的ではあるに しても,いわゆ る行動科学的アプローチのなかで展開 されて
きたのであるが,そ のどれ1つ を取 り上げてみても,こ こでの要求 レベルを充
足するものとは言えないのである。 このような分析法の開発か ら,さ らには 「
新 しい組織管理のあ り方」を探究する上で必要 となる管理技法を開発す ること
こそ,組 織の未来展望にも通 じる早道 とな りうることは,自 明 であるに して
も,ま さしく現代のタブーとも言える暗礁に乗 りあげることは必然的であ観
そ の意味で,真 に要 求 され るべ きは,文 化人類学的考察に も結びつ く経営風土
・組織風土の分析研究か らは じめ ることで ある。 いたず らに折衷論 的 アプロー
チを展開す ることこそ,も っ とも危 険な道 となろ う。
これまでの行動科学的 アプ ローチにつ いて,人 間的要素をめ ぐっての管理 可
能性 とい う観 点か ら大別すれば,HASimqn教 授 に代表 され る行動科学的
組織論 と,種 々の組織開発論 に象徴 され る行動科学 的 労 務 論 とに識別 され よ
う。前者が人間的要素につ いてcontrollableと捉 え る立場 であ るのに対 し,
後者 はnoncontrollableな人間的要素を前提 とす るのであ る。 したが って,
これ ら2つ の アプローチを統 合す るプロセ スを探究す ることこそ,組 織 システ
ム論 の主題であろ う。す なわ ち,(1)コミュニケーシ ョソ,(2)意思決定,(3)パラ
(7)北海道新聞,「今日の話題」,昭和53年9月13日(夕刊),参 照のこと。
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.
ソスとい う3つ の統合 プ ロセスを通 じて,解 明 され るべきDecisionSupPort
Systemの実証的研究 こそ,行 動科学的 アプローチの もつ今 日的課題 とも考 え
ゆ
られ るのである。その意味で,こ れまでの行動科学的アプローチの諸特性を総
点検 しなが ら,模索を重ねてたどりついた結果が,組 織 と個人をめ ぐる意識行
動分析のための質問表である。
この質問表の内容を吟味す る過程で,代 表的な行動科学者のほとんどが登場
ゆ
した の で あ るが,い ざ ま とめ 作 業 を 意 識 す る と,想 像 を 絶 す る試 行 錯 誤 とな っ
て,ど うに も結 論 しえ ず に 終 る気 配 とな っ た の で あ る。 そ こ で,い わ ば 「見 切
り発 車 」 的 発 想 の 逆 転 を は か る こ とに よ っ て,妥 協 に 妥 協 を 重 ね て 何 とか 到 達
した の は,次 の よ うな 質 問 表 作 成 上 の 留 意 点 で あ る。
(1)組織 は 個 人 の 集 合 体 で あ る と の看 点 か ら,直 接 イ ソ タ ー ヴ ュ ー方 式 で の
全 面 調 査 を 前 提 に,質 問 形 式 と内 容 に つ い て は,な る べ くわ か り易 い 表 現
とす る;と 。
(2)た と え 質 問 形 式 と内 容 が 順 不 同 で あ っ て も,解 答 結 果 に つ い て の 分 析 作
業 が,、R.F.リ ッ カe-一一・トの シ ス テ ム4の ス ケ ール に 準 拠 して,一一H瞭 然 に
判 別 で き る よ うに 配 慮 す る こ と。
(3)リ ッ カ ー ト ・ス ケ ー ル は,い わ ゆ る参 加 型 と専 制 型 と の あ い だ に,準 参
加 型 と準 専 制 型 を 設 定 す る とい うシ ス テ ム4の フ レー ムを そ の ま ま踏 襲 す
る もの で,意 識 行 動 分 析 を 容 易 に す る もの で あ る こ と。
(4)D.マ グ レガ ー のX型 人 間 とY型 人 間 と い う タ イ プ分 類 に 基 い て,リ ッ
(8)DecisionSupportSystemの実証的研 究を推進 す る立場か ら,組 織 の未来展望 と
の関連 で,DSS=MIS+MDS+ODSとい う鳥観図式を,す でに本誌 の前 号に示 した
ので あ る。 そ の際,行 動科学的 ア ブP・一チに期待 され る課題 は,ODSに 限定 され る
もので はない。 さ らに,組 織 の未 来展望 とODSと の関連 で捉 えた三隅仮 説にっ い
て も,究 極 的な検証 はDSSレ ベ ルで捉 え るべ き と考 え る。・も しもODSレ ベル に
限定すれ ば,参 加型 組織 のほ とん どは,結 果的 には組織否定 論にむす びっ くと予想
され るか らで あ る。
(9)C.Argyisの混合 モデル との対比 におい て,同 教授 はH.Shepard,TomBurns&
GM.Stalker,R.Likert,W.Bennis,LBarnes,D.McGregorなどの諸特性
を吟味 した ので あ るが,そ れ らの行 動科 学者達 の こ とを意味す るので あ る。そ の詳
細 につ いては,CArgyris,IntegratingtheIndividualandtheOrganization,
JohnWiley&Sons,1964,pp.182-186.参照。
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カ 一ート・ス ケ ール を2つ の グル ープ,す なわ ちTypeIとTypeil,Type
皿とTypeNに 識別 で きるよ うに配慮す ること。
(5)A.マズ ロ・一の唱 える生理 的,安 全 と安定,社 会的,自 我,自 己実現 と
い う5つ の欲求段階説について も,X理 論 とY理 論 な らびに(4)の2つの グ
ル ープ識別 と対応 して,分 析枠上 の意味づけを可能 な らしめ ること。
(6)設問内容 の範疇…と水準は,IBM・WTC社の元人事 調査部長S.W.ゲ ラマ
く　ゆ
ソ氏 の 「や る気を起 こさせ るには ど うす べ きか」を座右 に しなが ら,編 成
す るもの とし,組 織 と個人をめ ぐる仕事意欲 に極 力焦点をあわせ ること。
⑦ イ ソタe-一一ヴュ ーアのほかに2人 のチ ェッカーを予定 し,被 面接者1人 あ
た りの面接時 間の短縮をはか ると同時に1備 考欄 には特記事項を必 らず付
記す るな ど記録 の正確 性をはか ること。
(8)質問表 の解答結果は,適 用可能な種 々の分析 手法 を駆使 して解明す るも
の とし,全 社的,部 門別,チ ーム別,個 人別特性管理を通 じて,そ れぞれ 昌
の レベ ル組織体質の分析を はか ること。
XYZモ デル作成用 の質 問表 の検討作業を通 じて,終 始一貫 して論議 の焦点
となった のは,以 下 の3点 であ る。 まず第1に,こ こで取 り上 げた行動科学的
組織分析手法 のほ とん どす べてが,厳 密に言 えばmadein,U.S.A.であ るの
に反 し,実 証 モデルの対象会社 は,い わ ゆ る日本的経営の諸特性をそ なえた典
型的組織体 質であ り,は た して分析手法 の適用 が どの程度有効 であろ うか とい
う点で あ る。 、
第2に,実 証 モデル会社 の もつ 「組織 の2つ の顔」,す なわ ち,定 常組織 と
しての事 務管理統制機能 と,流 動的作業組織 としてのシステム評価統制機能 と
のあいだに,本 来的には介在す るはず のフ ォーマル組織 と しての総合調整機構
が欠落 してい る点か ら,具 体的な評 価 ファイルを構成す る場合は,業 績評価 の
⑩ すでに前号でも紹介したように,世界のIBM戦 略のなかでも,「人を動かす経
営」 とでも称すべきほどの人事 ・組織管理を支えたスタッフの一人がS.W.ゲ ラ
マソである。その著作 としては,(A)S.W.Gelllerman,MotivationandProduct・
tiVity,AMA,1963.ならびに(B)S.W.Gellerman,TheManagementofHuman
Relations,HoltRinehertandWinston,1966.を参照のこと。
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客観性をいかに保持すべきか とい う点である。現状のままでは,ど うしても近
視眼的すぎるとい う看点か ら,ど の程度まで未来志向的発想を吸収すべきかの
判断 の介入である。
第3は,「 経営理念の浸透 とモラールの向上」 とい う看点か ら,仕 事意欲に
焦点をあてた複合理論の組み合せ タイプ分析の有効性 との関連で,直 接イソタ
く　　ヤーヴュー方式での調査分析作業を採用す ることの是非である。すなわち,組 織
環境面での実態調査の進行につれてます ます 「理論 と実践」ギャップが顕著 と
なって,そ の複雑怪奇な有様に当惑された分だけより単純明解な分析結果の導
出をめざ した慎重な検討作業が徹底されたのである。
表一2意 識行動分析質問表
(1)あなた は,い
ったい何 を動機
と して働 いてい
ますか
(2)仕事に関して
満足を感 じます
か
(3)あなたの仕事
を成しとげるた
めの情報網はし
っか りしていま
すか
(4)昇進を希望 し
ますか
(5)同セ クシ ョソ
の 人 との コ ミュ
ニ ケ ー シ ョンは
ど う思 い ます か
(6)あなたの技術
的専門的知識は
どの程度あなた
の仕事に生かさ
れていると思い
ますか
(i)人間として
自己を充実した
く完成 したい
(i)感じる
(i)しっか りし
てい る
(i)昇進 した い
(i)すば らし く
良好
(i)かな りの程
度生かされてい
て技術的,専 門
的知識は助長さ
れている
(ii)自立性,自
尊心,他 人か ら
の尊 敬 を得 たい
(ii)まあ感 じる
(ii)まあ しっか
りしてい る
(iii)自己の集団
を維持 しかつそ
の中で受け入れ
られたい
(iii)あま り感 じ
ない
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
?
(ii)できれば昇kiii)無理 に した
進 したい1い とは思 わ ない
(ii)カtsfsり親 密
(ii)生かされて
いるが,技術的
専門的知識の助
長はない
(iii)同セ クシ ョ
ンの人 との競争
のために拙 劣
(iii)あま り生か
され ている とは
思 わ ない
(iv)生活 の維
持,安全 の欲 求
(iv)不満足 だ
(iv)まった く
だめだ
(iv)昇進 した
くはない
(iv)まった く
悪 く敵意 さえい
だいてい る
(iv)全く生 か
さ れ てい る と
は思わ ない
⑪ 什 事意 欲 に関す る分 析 フ レーム と しては,西 田 耕 三 教授(名 古屋市 立大学)の
WorkMotivation研究 な どに も言 及すべ きであ るが,現 在 の ところ問 題提 起 に終
ってお り,そ の是 非を論ず る段階 ではな い。
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(7)あなたをとり
まく作業条件は
整備されていま
すか
(8)金銭に関して
あなたはどう思
うか
(9)あなた の セ ク
シ ョソにおいて
協 力的 なチ ーム
ワー クは どの程
度存 在す るか
⑩あなたの能力
性格を考えて,
あなたが担当し
ている職務は
⑪あなたの会社
(XYZ社)は次
のどの型に属す
ると思 うか(指
導者のタイプ)
⑫あなたの監督
者は強制的なリ
ーダーですか
⑬あなたは自分
の仕事が魅力的
な仕事だと思い
ますか
⑭あなたは上司
に信頼されてい
ると思いますか
⑮あなたが今,
不安を感 じてい
るのはどんな方
向のものですか
⑯あなたはあな
たのお父さんの
影響をかなりう
けたと思います
か
(i)かな り整備
され てい る
(i)全く必要 な
い
(i)セクシ ョソ
全 体にわ た って
相 当大
(i)非常に満足
(i)参加的
(i)全然そ う思
わない
(i)思う
(i)思う
(i)家庭
(i)かな りうけ
た と思 う
(ii)整備 され て
い る
(ii)必要ではあ
るが第一義的で
はない
(ii)適度 の大 き
さ
(ii)ほぼ満足
(ii)協議 的
(ii)あま りそ う
思 わ ない
(iDやや そ う思
う
(ii)ややそ う思
う
(ii)会社
(ii)わりと受 け
た と思 う
(iii)あま り整備
され ていな い'
(iii)地位をあ ら
わ して くれ る
(iii)事実上 ない
(iii)やや不 満
(iii)温肩的
(iii)ややそ う思
う
(iii)あま りそ う
は思わ ない
(iii)あま りそ う
は思わ ない
(iii)社会
(iii)あま り受け,
た とはいえ ない
(iv)ま》った く
整 備 され てい
ない
(!v)人生 に と
って第一 義 的
であ る
(iv)ぜんぜ ん
ない
(iv)不満
(iv)独善 的
(iv)非常 にそ
う思 う
(iv)全然そ う
は思わない
(iv)全然 そ う'
は思わ ない
(iv)個人の性
格
(iv)常に反発
を感 じていた
/
、
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ト
⑰あなたは個人
的事情より会社
を第一主義に考
えますか
⑱あなたが,今
会社に対して不
満足に思ってい
るものは何か
⑲逆に,満足に
思っている点は
何んですか
⑳ こういう調査
に対 してあなた
はどう思います
か
⑳仕事を達成す
るためであれば
少々の無理もや
むを得ないと思
いますか
⑳あなたはあな
たのすぐうえの
上司を尊敬して
いますか
(i)きわ めてそ
う考 え る
(i)給与
(D給与
(i)非常に有効
(i)思う
(i)尊敬 してい
る
(ii)そう考 えて
い る
(ii)責任
(ii)責任
(ii)有効ではあ
ろ う
(iii)そうは思 わ
な い
(iii)仕事その も
の
(iii)仕事そ の も
の
(iii)有効 とは思
わ ない
(ii)しかた がな
い
(ii)好意 を もっ
てみ てい る
(iii)思わ ない
(iii)何も思わ な
い
(iv)個人が第
一 で あ る
(v)会社 の政
策 と経営
(iv)会社の政
策 と経営
(iv)無駄 だ と
思 う
(iv)無理 を し
た くは ない
(iv)敵意 をい
だ いてい る
表一3組 み合せ タイプ分析表
MCGregar
の仮説
Y理 論
X .理 論
＼聖瓢 ル
灘搬螂
自 己 充 ●実
の 欲 求
自 我
の 欲 求
社 会 的
欲 求
安 全 と 安 定
の 欲 求
生 理 的 欲 求
SYSTEMIVSYSTEM皿
TYPEI
SYSTEM皿SYSTEMI
TYPE皿
TYPE皿1 TYPEIV
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N.ODSの 有 機i的コ ー ド体 系 の 検 討
人事管理 と人材管理 との統合的 ア プローチをめ ざ した人材能 力管理 システム
を確立 しよ うとす る場合には,い かに して有効 な人材 ファイルを編成す るかに
焦 点をあわせた論議か ら出発す るのが常道 であ る。そ の際,具 体的な システム
分析作業 を通 じて,有 効な コー ド体系 も検討 され るわけであ るが,シ ステム全
体 の有効性を左右す る恐れ もあ るので,ど うして も慎重 に検討作業 を継続せ ざ
るを えないので ある。
すでに前号では,SMIS(SkillsManagementInformationSystem)との
関連で,PDS/PRISMな どの概念 モデルか ら導 出された スキル ・コーtド
俸系 の検討結果を,部 分的に紹介 したのであ るが,そ こで も若干指摘 した よ う
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に,従 来か らのスキル ・コー ド体 系 には,ど う して も断 片 的 な取 り扱いを前提
とせ ざるを えない ところ もあって,本 格的 なデータ,・ベ ース時代を迎 えた情報
検索技術 の多様性 には,充 分対応 しえない ところが 目 立つ のであ る。 すなわ
く　　ラ
ち,情 報検索技術の進歩 とともに,い わ ゆ るシ ソーラス(thesaurus)の研究
も急速に発展す る方向に あ るが,た とえば学術 情報検索シ ステ ム以上に,人 材
フ ァイルについての検討作業は複雑多岐にわた り,そ の標準化は と うてい無理
で ある。 、
そ こで,CareerCode,SkillCode,EducationCodeとい う並列的 コ■一・ドの
あいだに,最 少限に も3層 レベルの有機的関連 づけを可能 とす る統一 コt-一一ド体
系を検討す べ きと判断 したのであ る。 ところが,CareerCodeとSkillCode
とのあいだには,何 らか の有機 的階層 関 係 が 認 識 され ると して も,問 題 は
EducationCodeの役割期待 と意味づけその ものに よって,ど うして もあい ま
い さを残す結果を予測 し,ち ゆ うちよ したのであ る。そ の生成 プ ロセスをあ と
づけす る意味で,基 本的な概念イ メージを示す とすれば,次 図の通 りであ る。
この よ うに,社 員 ファイルを中心 に展開 され るで あろ う情報検索 プロセスを
想定 しなが ら,統 一 コー ド体系(有 機 関連枠)の 具体的検討作 業を継続 したの
で あ るが,そ の際 さ らに確認 された事実 関係 と しては,Carreer(大分類)-
Education(中分類)r--Skill(小分類)と い うフ レームワークを前提 に,若 干
の理論的吟味を試み るとすれば,次 図に示 され るよ うな系統 的整理に近づ く点
ご　ロ
であ る。
ここでのCareerCode(大分類)と は,職 掌一職種一職務 についての大項 目
的説明記述を意図す るゆえに,ど うして も一般 的表現に近 づ く結果 とな り,労
働省直轄 の人材銀行 や職業安定所 の職務 コー ドな ども参照 したので あるが,ず
ば り有効 なコー ドとな りうるものは存在 しなか ったので あ る。 したがって,ご
く・一般的 な分類項 目として,管 理職,専 門職,事 務職,営 業職,商 品企画 ・開
⑫ シソーラス(thesaurus)とは,一 般には辞典のことを意味し,と くに情報検索
用語としては,同義語辞典のことをさすのである。学問領域の分科現象がすすむに
つれて,要求度の高まる存在となり,データ・ベース時代には必須である。
⑬ 花岡正夫 ・向蟄,r職能開発人事管理』,白桃書房,1973.参照。
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図 一1有 機 的 コ ー ド体 系 の フ レー ム ワー ク
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くユの
発職,特 務職 とい う6分 類を基本 と したので ある。
っぎにEducationCode(中分類)に ついては,Career-Skillの関連で捉 え
られ る教 育 プロセスを想定 し,さ らに情報処理教育 のあ り方 についての従来の
くユろう
検討結果を反映 させては と試 みたので あるが,ど うして も大学 の現行 カ リキユ
ラム以上の もの とはな りえなか った のであ る。 したがって,こ れについては,
さ らに抜本的再検討を要す るこ とが余儀な くされたわけであ る。
さ らにSkillCode(小分類)に ついては,昭 和52年度のODS実 態調査資
料を もとに,数 社の スキル ・ユー ドに関す る事例 について,体 系 的整理 を検討
したので あるが,多 くの点で標準化作業がゆ きづ ま りとなったのであ る。す な
わ ち,シ ステ ム職中心 に検討す る場合には,コ ソピュータ知識,業 種知識,業
務知識,商 品知識 な どの関連知識 群についての整理基準を どの よ うに設 定す べ
⑭ ここでは専門職 とシステム職 との異同について,一般的な分類項 目としては,区
分 しないとの判断に基いている。
⑮ 東洋大学付属電子計算機セソター,r情報科学論集』,第3号,1974.を参照のこ
と。 同論文は,内 容的には情報処理教育特集号とも称すべきで,口青報処理教育の
今日的課題」というタイ トルで,筆 者の私見も掲載されている。'
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図一2有 機的 コー ド体系 へ のア プ ローチ
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人間によって具体化 される仕事
きか。さ らには システ ム職そ の ものの技能 レベ ルを ど う分類すれば,Education
Codeとの対応 づけが可能 とな りうるか な どであ る。 したがって,ス キル ・コ
ー ドの設 定について も,い たず らに標準作業を急 ぐことな く,徹 底的なユ ーザ
志 向のなか で,多 少な りとも標準化への努力を加味す る方式 となっ た の で あ
るo
か くして,有 機的 な統一 コー ド体系を確立す るた めには,こ れ ら3つ の コー
ド群のあいだに どの よ うな有 機的関連枠を設 定 しうるかについて,実 証 モデル
会社の ケース ・スタデ ィを通 じて抜 本的に再検討作業を くり返す ことだけが,
唯一 の近道 とな ったわけであ るが,と りわ け情報処理産業 の場合には,本 来的
な組織過程その ものが,寄 生的 ・派生的 ・便宜 的 ・系列 的諸特性をそ なえ るこ
とが多 く,必 然的にユーザ志 向性が高いのであ る。 したがって,こ こでの有機
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的関連枠 としては,次 図の よ うに まとめざ るを えない。
さ らに,CareerCodeについて も,情 報処理産業 におけ るライ ソ業務は,シ
ステム職 と営業職 であ り,ユ ーザ とのあいだに絶 えず三角 関係が生ず ることを
考慮 し,コ ー ド体系その ものを改 定す ると同時 に,ス タ ヅフ業務について も若
図一3有 機的関連枠の基本パターン
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」
干 の未来志 向的看 点を加味 して,中 項 目的分類 コー ドを追加 した のであ る。す
なわ ち,シ ステム職 については,従 来の専門職 コー ドを改称す ると同時 に,ス
タ ッフ職 とシステ ム職 とに分割す る方式で独立 されたばか ウでな く,具 体的な
キ ャ リアの コース ・パ ターソを識別す る意図か ら,営 業職 とともに機能階層別
細分 コー ドを新設 した のであ る。 また,シ ステム以外の専門職は,す べてス タ
ッフ業務別細分 コー ドを設定す る方向で,体 系的整理を徹底 させた 結 果 で あ
る。 これ らの検討作業 の経過をふ まえて,有 機的関連枠のマ トリックス表示を
試み とす れば,次 の通 りであ る。
このマ トリックス表示では,具 体 的 な 教 育 プ ロセスの コース ・メニュー
(EducationCode)の細分 コー ドとSkillCodeとのあいだに,基 本的には1
、70
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対1の 対 応 で ・一・一・元 化 を は か っ た 点 に,最 大 の 特 徴 が み られ る の で あ る。
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V.XYZ一 実 証 モデ ルー の編 成 原 理 の検 討
これまでに展開されたODSの パイロット・モデルの開発 と試行を通 じて確
く　 レ
認 された4つ のアプ ローチの紹介は,す でに前 号で詳述 された ところであ る。
す なわ ち,PRISM(概 念 モデル),ALIS(原 理 モデル),SMIS(試
作モデル),XYZ(実 証 モデル)と い う4つ のアブn-、チの もつ特徴点を,
ODS(標 準 モデル)を 中核 とす る試行錯誤 の過程を通 じて,最 終的には一元
化をめ ざ して展開 されてい るとい う立場か ら,論 述 した ので ある。 しか しなが
ら,そ こでの主た る関心は,PDS/PRISMとALISと のあいだに共通
す るフ レームワー クの形成 に焦 点を あわせた ところにあって,SMISとXY
Zに ついては,あ くまで も論証 レベルで取 り上げたにす ぎないので ある。
すでに明 らか な よ うに,SMISの 基本設計 にあた っての最重点 目標は,ソ
フ トウエ ア産業あ るいは情報処理産業 と呼ばれ る業界に深刻 な打撃を与 えてい
る,い わゆ る 「従業員 の高齢化」問題 と 「ユーザ志 向の多様化 に伴 な う従業員
への多職能化要 求」問題 とに,ど の よ うに対応す べ きか とい う点であ る。 した
がって,SMISの 詳細設計 の場合には,究 極的にはス タ ッフとしての人事 本
部 と教 育本部 とが一体 とな って,ラ イソと しての業務本部に配置 された システ
ム職担当社員 の再教育訓練計画 の実践 レベルの支援体制を展開す るとい う想定
でのモデル構築に重点をおいてすす め られた のであ る。す なわ ち,よ り具体的
には教育 コースのエ リアを充 実 させ るこ とで これ らの問題解 決へ の対策は,相
当程度実 現 され る見通 しの もとで,開 発作業 は進行 し,す でに テス ト・モデル
⑯ 「能動的教育プロセス」 の確立方法についての研究は,1対1か らm対nまでの
組み合せを自由に選択できるCommunicationProcessを確立が先決であるとの判
断から,文部省教育方法等改善プロジェク トとして,'本学においてもEducationaI
SystemDynamics(略称ESD)研究が鋭意進行中である。 ここでのマ トリックス
表示にみられる教育プロセスの展開は,そ の方法論的前提にたって設計され うるも
のであろう。その意味で,真 の確立はまさしく今後の教育戦略的課題であろう。
⑰ 山田一生,op.cit.,参照のこと。
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も完成 したのである。
ところが,こ の ような判断 の もとにすすめ られた システム設計 目標 には,基
本的には2つ の重要 な認識不足が指摘 されるべ きで ある。 まず第1に,教 育 プ
ロセスを構成す る内容そ の ものにつ いてであ るが・ カ リキュ ラムそ の ものがど
うして もコソピュ ータ知識 中心 に編成 される結果 とな って,い わば情報処理教
育におけ る基礎 レベルに限定 され る傾 向が顕著 とな り,ユ ーザ志 向をベ ースに
捉 えるシステム ・エ ソジニアの要望 には対応 しえない点である。す なわ ち,シ
ステム ・エ ソジニア達の要望す る教 育内容につ いての充分 な検討を 加えるこ と
な く,既 成 の情報処理教育 プログ ラムを採用 した ところに,重 大 な欠陥が生 じ
たのである。 これについては,す でに紹介 した有機的関連枠 のマ トリヅクス表
示で も取 り上 げているよ うに,抜 本的 な再検討作業が く り返 し継続 されてい る
ところである。 ・
第2は,日 本IBM社 における人事本部中心の教育計画などに出発点をおい
た教育プロセスの発想そのものに,現 実ばなれとも称すべきほどの安直さがみ
られた点である。すなわち,日 本IBM流 の社員教育プログラムを実現できる
だけの組織的余裕を もつ企業体はほとんど皆無 と言えるほどに,ま れな存在で
く　　
あることは,す でに気づいていた としても,そ の事実認識を教育プロセスの確i
立のためにどう反映させ るべきかについて,ま った く未検討であった点は,大
いに反省すべきである・ これについては,も し社内教育プログラムを独 自に実
現す ることが無理であって も,種 々の企業集団 レベルで共同出資方式の教育研
修所を創設する方法なども考えられるが,こ れに類する実現計画と しては,す
でに 日本の代表的 コソピュータ ・メーカーである富士通が具体的構想を公表 し
く　む　
た と こ ろ で あ る。
㈱SMISの モデルは,い わばPRISMとALISの 中間 レベルで捉 え られ たもので,
XYZモ デル とのあいだ にはか な りの距 離を感 じ,改 訂作 業中で あ る。
⑲ 日本IBM社 の驚異的 な マ ーケテ ィニグ戦略 を支 えた ものは,世 界 のIBMの 一
員 として よ りも,日 本的能 力主義 の定 着 した企業体質 の所産 である卓越 した人的資
源 の豊 富 さなのであ る。
⑳ 北 海 道新聞,「中高年齢社 員に カッ」,昭和54年1月4日(朝 刊),参 照。
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資本金,売 上高,従 業員数のすべての面で急速な企業規模の拡大戦略を展開
してきた富士通は,い わば減速経済 と減量経営 との一石二鳥作戦でも意図 した
かのように,本 年4月 をめざ して富士通経営研修所を設立するとい う企業戦略
を うちだ したわけである。そ こでの教育内容は,満45歳の全社員について3ケ
月間の合宿研修方式 とい う点以外には,ま った く不明であるが,す でに本格的
な不確実性時代に突入 した とい う現実認識にもとづ き,こ れら企業独 自の教育
戦略の具体的展開は;今 後益 々続出する傾向だけは確実である。
これまでのSMISと い うモデル構築の原点に立 ち戻っての再検討作業を通
じて到達するであろ うXYZ一 実証モデルーの編成原理 とは,具 体的には実践
レベルのデータ ・ベースの論理構造のなかで,ど のような人材能力評価のシソ
ーラスの展開を確立すべきかについての制度条件の模索そ のものを意味す るの
である。 このような看点か ら捉え られたXYZめ 編成原理 とは,以 下のような
制約条件によって,描 写 されるところである。 ・
(1)プロジ.エク ト・チーtムとい う場合のプロジェク トとい う言葉はf.定義そ
のもの もあいまいで,そ の意味内容は実に複雑多岐にわたることが多い。
したがって,XYZの 場合には,プ ロジェク トとい う言葉の意味内容につ
いで,「ユーザ志向をベースとするJOB/PHASEの組織単位」 とい う解釈
こ　 エ
で統一する。
(2)通常の組織概念 としては,い わゆる定常組織 と動態組織 とに対応関係を
く　 ヤ
保持 しなが ら捉えるところであるが,シ ステム産業の場合には,シ ステム
職がライ ソ業務であるとい う特殊事情 も付加されて,両 者を実際のオペ レ
　
一シ ョソ ・レベルで区別す るのは困難であ る。 したがって,XYZの 場合
には,営 業職 とシステ ム職 とい うライ ソ業務に限 って,定 常組織 と動態組
⑳ プロジェクトという言葉の意味内容は,使用者の立場によって千差万別であり,
あるコンピュータ・メーカーでは,国 家予算 レベルの受託事業に限定するほどにそ
の解釈はあいまいそのものである。
⑳ 「システム産業」 という産業分類コー ドは,まだ定着 していないが,今 日のよう
なシステム時代にあって,シ ステム化商品は増大するばかりである。 したがって,
ここではシステム職がラインとなる場合を総称 して 「システム産業」 と呼ぶことに
して,その特殊事情に注目したのである。
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織 との区分を放棄 し,む しろ同義に解す る もの とす る。
(3)②の見解に もとつ く場合には,定 常組織 としての本部一部一課制 のなか
での秩序維持に混乱 が生ず る恐れがあ り,人 材能 力評価 の面か ら各部 門間
のか きねを越 えた総合調整機能を ど う捉 えるかが問題 となる。XYZの 場
合には,組 織上 は人事 本部 も教 育本部 も存在 しない ことか ら,経 営管理室
の総合調整機能 の レベ ルア ップを想定す ることで,も し混乱 が生 じた とし
て も,む しろ積極 的な教育 プロセスを検討す るた めの材料 とな ることを期
待 し,シ ステム設計 レベ ルは不 問 とす る6
(4)すでにODSの 有機的 コー ド体系 のなかで も,マ トリックス表示で説 明
した よ うに,ス キル ・コー ド体系は4つ のスキル ・グル ープに細分 され る
ばか りでな く,XYZの 場合には,キ ャ リア ・コ 一ード体 系 の コース ・パ タ
ー ソ との あ いだに有機酌 対応 関係を保持す ると同時に,教 育 コー ド体系の
コース ・メニューの構 成内容(細 分 コe・・一ド)の レベルで1対1・の対応 関係
図 一4XYZの デ ー タ ・べPtス論 理 溝 造
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が保持 される よ うに,常 に スキル ・コー ドの メイ ソテナ ソスに細心の留意
をお くこと。
以上に示 されたXYZの 編成原理に基 いて,SMISのXYZ版 改定作業を
試みれば,XYZの データ ・ベ ース論理構造 は,次 図の よ うに再編成 され るこ
とになろ う。
W.ま とめ に か え て
す でに明 らか な よ うに,「 人材発見 と組織戦略(1)一 一Xfしい組織管理 の基
本展開一」 とい うタイ トルで,OrganizationDecisionSupPortSystemのパ
イ ロッ ト・モデル の開発 と試行 につ いて,筆 者 の研究視角を 中心にす えた研究
報告を,本 誌 の前号に掲載 した ので ある。 したが って,XYZの 編成原理 とい
うサ ブタイ トルで展開 され るこ とになった本稿 は,文 字通 りの続編である こと
は 自明の ところで あろ う。 しか しなが ら,本 稿 で展開 された論述 内容は,前 編
以上に スマー トさに欠け る として も,筆 者 の研究室ODS班 の メソ 〈ー一'達の血
く　
と汗の結晶であることか ら捉えてみれば,そ の存在価値は貴重であろう。
また,本 稿の最大の目的は,い わゆる組織体質の分析方法を具体的に検討す
ることであ り,た とえば組織改善案のような処方箋を示すことよりも,臨床的
診断 プロセスそのものに科学的解明を試み る点にあったのである。 もとより分
析手法の標準化作業などを意識 した としても,実 際のモデル構築作業を対象 と
す る場合には,ど うしても画一的な分析手法の適用には無理が生 じ,臨床的考
察を加味せ ざるをえないのである。 したがって,そ の診断プロセスへの科学的
解明こそが,本 稿で展開されるべき問題解決過程 となるのであ り,こ こでの主
題である。
すなわ ち,も しもわれわれが無医村問題や医療行政の機会均等問題の解決策
鋤 今回のXYZ計画の実施にあたり,文字通りの推進力パワーを発揮したのは,小
生の研究指導演習に所属する学生達の有志で編成されたODS研究班(渡辺 ・岩田
・高橋 ・網田の4君)のチPtムワークである。本稿に示された調査分析作業の原動
力こそ,彼等の全面協力の結果であることを明記し,感謝の意を表する。
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を考えるとき,医科大学の増設によって医者人 口の増員をはか る策 と,マ ーク
・シー トやTSS端 末を活用 しての医療 自己診断システムの整備拡充策 との二
ぐ　ね
者択一に迫 られた とすれば,ど ち らを選択す べ きであろ うか。 筆者 が ここで指
摘す る 「科学的解 明」 とは,お そ らく後者を選択 した場合に生 じるであろ うモ
デル構築作業につ いての ドキュメ ソテ ーシ ョソか ら派生す るものであ る。
した がって,個 人の プライバ シーを侵害す る恐れのあ るデータの調査分析 に
おけ る自己 申告方式の採用 と,筆 者が強調す る組織 医学的看 点の必要性 とのあ
いだに介在 させ るべ き 「科学的解明」 の鍵 ともな りうるものが,組 織体 レベ ル
の医療 自己診断システムに も例 え られ るべ きrXYZの 編成原理」 であ る。 こ
の ような組織 病理 学的立場か ら出発 したDecisionSupPortSystemの実証的
研究 こそ,行 動科学的 アプ ローチの もつ今 日的課題 であ るとの判断か ら,本 稿
は ま とめ られてい る。
さ らに,「患者を前 に した医者」 とい う例 えの よ うに,純 学理的立場か ら分
析 された組織体質の実態は,ま さしく複雑怪奇そ の畢ものであ る。狭 義のシステ
ム産業 に分類 され るべ きXYZの 場合であって も,組 織 体質の生成基盤その も.
のが 「ユ ーザ志向」 とい う他律性に もとつ くところか ら,そ の問題解決過程を
トレ 一ー一スす るだ け で も大変 で あ る。 と りわけ営業職 とシステ ム職 とい う2つ の
ライ ソ業務 のあいだに生ず るイ ソターフエ ィスをめ ぐる葛藤 こそほ,シ ステ ム
産業におけ る組織変革要因 の最大級の存在 であ る。
す なわ ち・シス.テム産業におけ る 「ユ ーザ志 向」 とい う大義 名分的前提条件
こそが,す でに筆者の指摘 した 「経営理念の不徹底」 と 「平均社員の モラール
の低下」 とい う組織病 巣の根源 であ り,他 律的組織体質の もつ宿命的な成長阻'
害要 因 となってい ると考 え る。 したが って,人 体にみ られ るホメオスタテ ィス
(homeostatis)に例 え られ るべ き総合調整機能 の不在状 態 での営業職 とシス ・
テム職 との対立問題は,あ たか も生命意欲を失 った病人にみ られ る赤血球 と白
⑳ ここでの問題解決過程の目標範疇 として,いわゆる 「過密過疎の現象」 メカニズ
ムを含めるとすれば,た とえ初期投資額がどんなにぽ う大であっても,その解決策
としては明らかに後者の方がすぐれていると推定される。
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血球 との争い以上に心細いかぎりである。
本稿で強調されている 「能動的教育プロセス」の確立をめざした意味での教
育 コース ・メニユーと職歴 コース ・パターソとのあいだに生ず る葛藤 こそは,
組織体の生命意欲に も匹敵する 「活力の源」であ り,人事本部 と教育本部 とが
一体 となって取 り組むべき一大 プロジェクトこそが,社員の生涯教育をめざ し
た教育戦略の展開であろう。すなわち,組 織体の細胞に も例 えるべき人材発見
にとどまらず,人 材能力についての渾去 ・現在 ・未来にわた る維持管理の方法
を発見す ることこそ,予 防医学的見地か らの組織戦略 目標 である。
た とえば,具 体的 なOJTプ ログラムを検討す るこ とか ら着手すれば,実 現
す る可能性を秘めた 「能動 的教育 プ ロセス」 に通 じる具体策 もあろ う。そ の第
1は,営 業職 とシステ ムとのあいだの,教 育 ローテ ーシ ョソ計画に も とつ く生
涯配置構 想であ り,第2は,「 ユ ーザ志 向」か らの脱皮作 戦 ともな るCustomer
Invento町andmanagementSystemを確立す ることで,組 織の 自律性を高
め る戦略であ る。
以上 の よ うに,人 材発見 と組織戦略 との新架橋を めざ したrXYZの 編成原
理」 についての再吟味の プロセスは,際 限な く続 くであろ う禅 問答以上に興味
深 く重要 であ るが,そ の延 長戦は今後 の課題 とす る。(昭 和54年1月22日)
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